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Este estudo foi desenvolvido no seguimento da realização do estágio curricular na empresa 
Unono, em Lisboa, onde, através da pesquisa feita, foram obtidas importantes conclusões. 
O objetivo deste estudo foi procurar saber a razão ou o impacto das redes sociais online 
como uma forma de recrutamento emergente e saber o porquê de ser uma ferramenta tão 
utilizada hoje em dia.  
Ao longo deste trabalho é falado sobre o recrutamento e seleção, sobre as redes socias 
online e a forma de recrutar através das mesmas, tendo conhecimento das vantagens e 
desvantagens adquiridas desta ferramenta, e por fim abordam-se as entrevistas, nomeadamente 
as telefónicas. Ao longo da revisão de literatura foram analisados alguns dados da atualidade, 
obtidos através da internet, artigos, jornais e revistas nos últimos 5 anos. 
No âmbito desta pesquisa, foi possível diagnosticar quais os comportamentos que as 
pessoas apresentam nas redes sociais, bem como a utilização e o sucesso nos diferentes 
domínios, em particular o Linkedin. Foi possível também observar algumas conclusões de 
diversos autores sobre o tema do recrutamento e seleção pelas redes sociais, no qual vai 
adicionar informação qualitativa e experiente ao estudo. 
Conclui-se que as redes sociais surgem como ferramentas complementares de 
recrutamento, que fomentam e amplificam as fontes de recrutamento tradicionais não sendo 
assim, ferramentas que operam por si só, ou seja, as mais valias que brindam só existem quando 
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This study was developed in the following of my curricular internship at the company 
Unono, in Lisbon, where some conclusions were obtained through the research carried out. 
The purpose of this work was to study the reason or the impact of online social networks 
as a form of emergent recruitment and to know why it is such a spoken tool today. 
Throughout this work, it was talk about recruitment and selection, about online social 
networks and how to recruit through them, knowing the advantages and disadvantages acquired 
from this tool, and finally it was approached a little about the interviews, namely the telephone 
ones.  Throughout the literature review it was analyzed some current data, obtained through 
the internet, articles, newspapers and magazines in the last 5 years. 
In the scope of this research, it was possible to diagnose what behaviors people present in 
social networks, as well as the use and success in the different domains, in particular Linkedin. 
It was also possible to observe some conclusions of several authors on the subject of 
recruitment and selection by social networks, in which it will add qualitative and experienced 
information to the study. 
It is concluded that social networks appear as complementary recruitment tools, which 
foment and amplify the traditional sources of recruitment, not being tools that operate by 
themselves, that is, the added value they provide only exist when they are used in conjunction 
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No âmbito da realização do Mestrado em Gestão de Recursos Humanos (GRH), a 
Universidade Europeia deu-nos a possibilidade de integrarmos um estágio curricular, com o 
objetivo de adquirirmos conhecimentos na área de GRH e experiência, bem como irá ser uma 
ajuda para a execução do Relatório de Estágio.   
Ao longo do relatório irei abordar numa primeira parte a apresentação do estágio; em 
segundo lugar debruçar-me-ei sobre a revisão de literatura, que engloba alguns construtos 
como: o recrutamento e seleção, as redes socias e por fim as entrevistas. E em terceiro lugar 
convocarei a história da empresa. Este relatório vai aportar uma descrição de tarefas realizadas 
durante o estágio, uma avaliação / balanço crítico do mesmo, explicando os pontos fortes e 
fracos, e por fim uma conclusão. 
O meu estágio foi realizado na Unono, que é uma startup que atua na área do Recrutamento 
e Seleção de Talento Júnior, em Portugal, Espanha e Suíça. Conta com parceiros nas mais 
diversas áreas de atuação, que confiam no trabalho da Unono para identificar os melhores 
talentos para as suas empresas. 
Com a minha entrada na Unono, para a realização do estágio, tenho como objetivo 
primordial vir a receber e a apreender diversas competências, que me poderão ser úteis e 
essenciais para a minha vida, pessoal e profissional.  
Todos os meus passos dentro da empresa possibilitaram-me adquirir competências 
transversais na área de Recursos Humanos (RH). Em primeiro lugar destaco as competências 
de comunicação, tanto com a equipa, como com os candidatos, nomeadamente como interagir 
com os mesmos. A melhoria na fluência das línguas inglesa e espanhola em alguns emails 
enviados diariamente é também um aspeto da destacar pelo que, outra competência similar e 
que considero muito relevante é a competência de comunicação escrita, pois esta tem que ser 
bem desenvolvida, de forma a sustentar a minha capacidade de produzir conteúdos com 
qualidade e explícitos. Assim, com o objetivo de trabalhar no âmbito do recrutamento e seleção, 
é essencial dominar não só conhecimentos de natureza mais técnica como também uma 
excelente capacidade de comunicação escrita e verbal.  
Em segundo lugar ter capacidade analítica é uma característica profissional, que diz 
respeito às habilidades de analisar dados, nem sempre diretamente relacionados entre si, e a 
partir desta interpretação produzir informação de valor ou conhecimento.  
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Em terceiro lugar o trabalho em equipa, considerando a sua importância, pois sabermos 
trabalhar com outros colegas e colaboradores é uma forma de surgirem mais ideias e as tarefas 
serem repartidas por todos. Por conseguinte, surge quando uma sociedade ou um grupo de 
pessoas se esforçam para resolver um dado problema pedido pela empresa.  
Em quarto lugar, pretendo aprender a gerir o tempo, pois sabermos organizar, e apresentar 
o trabalho sempre realizado a tempo e horas afigura-se essencial. É fundamental organizar o 
tempo disponível com grande eficácia, definindo prioridades, planeando, organizando as 
agendas e delegando o que é possível delegar. 
Por último, considero a proatividade e o dinamismo, visto serem duas das grandes 
qualidades que várias empresas e instituições procuram nas características de um indivíduo no 
momento de eventual contratação para um trabalho/para um emprego, por exemplo. Por isso, 
tento agir antecipadamente, evitando ou resolvendo situações e desafios futuros. São 
competências mais transversais, pois como a empresa onde estagiei se baseia essencialmente 
num target jovem, necessita de pessoas dinâmicas, com energia e vitalidade. Adicionalmente, 
falando da administração de uma empresa pequena, como é o caso da Unono, a produtividade 
e o dinamismo podem ser fatores determinantes para a definição de um negócio que tenha 
grandes probabilidades de ter sucesso certo e com valor de mercado. Os colaboradores devem 
aprender como se deve lidar com o dinamismo e gerir a produtividade, tendo conhecimento da 
diferença entre ambos e que podem levar ao caminho do sucesso. 
Para além destas competências apresentadas, com o decorrer do estágio espero também vir 
a adquirir competências técnicas e mais objetivas como, a aprendizagem na área do 
recrutamento e seleção, conhecer bem esta área de RH, aprender a recrutar os profissionais 
mais adequados ao perfil, ou com capacidades para se tornarem excelentes ativos, como 
também selecioná-los para as melhores empresas. Parece-me muito importante aprender a 
saber monitorizar e analisar os dados quantitativos, considerando ser uma das competências 
cruciais para o sucesso profissional, pois permitem observar a atividade da empresa. Adquirir, 
também, mais competências informáticas na área de Tecnologia de Informação (IT), pois é 
muito importante hoje em dia compreender múltiplas linguagens de programação. Em último 
lugar, e considerando que a rede tem vindo a sofrer muitas alterações torna-se essencial adquirir 
competências no mundo do marketing digital, conhecendo plataformas e aplicações que 
poderão ser valorizadas num futuro empregador. 
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A Unono, numa primeira análise, é um exemplo de organização que reúne forças e 
condições que estimulam, movimentam ou animam qualquer que seja a empresa cliente ou os 
colaboradores integrados na equipa, para desenvolver estas competências e objetivos.  
 
2- Apresentação do Estágio 
A Unono situa-se na Rua da Prata nº80 4º Piso, Lisboa, tendo a sua sede em Madrid 
(Espanha) e posteriormente também começou a laborar na Suíça, em Lausaneen.  
O estágio na empresa decorreu entre o dia 2 de outubro de 2017 até ao dia 15 de dezembro 
de 2017, completando aproximadamente 420 horas no total. A Unono integrou-me na equipa 
de Talent Acquisition Consultant, portanto no departamento dos RH (Recursos Humanos), 
tendo um horário das 9:30h às 17:30h. 
O estágio na Unono surgiu pelo conhecimento da empresa através das redes sociais, e 
também por uma amiga que é colaboradora na empresa atualmente. Apresentou-me a empresa 
e pesquisei mais sobre a mesma. Enviei o meu cv e fui a uma entrevista.  
Durante o meu estágio foi me nomeado um plano no qual desempenho diversas funções, 
das quais saliento as seguintes: apoio aos processos de recrutamento e seleção, elaboração e 
colocação de anúncios, triagem curricular, sourcing de candidatos, acompanhamento e 
realização de entrevistas, redação de reports dos candidatos para os clientes, participação em 
feiras de emprego e workshops e participação em reuniões semanais, onde se faz um balanço 
semanal com todos os departamentos/equipas da empresa. 
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3- Revisão de Literatura  
 
Esta revisão de literatura baseia-se em três construtos: Recrutamento e Seleção (R&S), 
Redes Sociais e as Entrevistas pois são temas bastantes abordados e consolidados no estágio, 
contudo, interligando-se possibilitando estabelecer um perfil padrão de comportamento ao 
utilizador das redes sociais, contribuindo para a divulgação positiva da imagem pessoal e 
profissional do mesmo (Almeri, Martins & Paula, 2013).  
Neste seguimento, a próxima parte deste trabalho vai abordar a temática do R&S, embora 
sucintamente. A segunda parte estará dedicada à teoria das Redes Sociais Online de uma forma 
mais ampla e concisa nomeadamente na sua implicação com o recrutamento. Pois, Coutinho 
(2014), afirma que atualmente a sociedade em geral, e a toda a hora é extremamente necessário 
examinar a presença destas redes, nas quais todas contribuem direta ou indiretamente para uma 
melhoria do quotidiano, como por exemplo a rede de luz, de telecomunicações, recrutamento, 
entre outras. Por fim, e já na ótica dos métodos de seleção, irá dar-se maior enfoque à 
metodologia das entrevistas. 
 
Hoje em dia, é fundamental avaliar o impacto da globalização tanto nas redes sociais, como 
nas empresas de R&S, e a consequente mudança no paradigma da gestão. A tão falada aldeia 
global. Ao procurar o conceito de globalização podemos descrevê-lo como um processo de 
tendência para a mundialização da economia, dos negócios, dos mercados, dos gostos e dos 
hábitos de consumo. Esta macrotendência obriga a uma nova era de interação entre países, nos 
quais conseguimos observar novos perfis e encontrar os candidatos certos para as funções 
certas (Finuras, 2007).  
“Em resumo, para nos transformarmos em gestores globais de sucesso, precisamos de 
encontrar novos paradigmas para vivermos e trabalharmos nas organizações globais. E 
devemos desenvolver novas tecnologias para ajudar as pessoas a aprenderem a jogar com 
quadros mentais flexíveis, com regras pouco fixas e com o constante reajustamento de metas, 
objetivos e estratégias” (Finuras, 2007, p.53). 
Segundo Machado e Tijiboy (2005, p. 2) e noutra perspetiva, “as redes sociais virtuais são 
canais de grande fluxo na circulação de informação, vínculos, valores e discursos sociais, que 
vem ampliando, delimitando e mesclando territórios”. 
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3.1- Recrutamento e Seleção 
Atualmente, a área dos RH está a crescer substancialmente dentro das organizações, 
contudo, segundo Certo e Peter (1993), a principal função dos RH passa por motivar, aliciar e 
assegurar as vagas, bem como os funcionários necessários para acompanhar o negócio 
efetivamente.  
Consoante a pesquisa de vários autores aos longos dos tempos, surgem teorias mais 
clássicas e outras mais atuais, em que podemos observar o aumento e a melhoria tanto das 
mentalidades como nos progressos construídos nas organizações, e assim veremos ao longo da 
revisão de literatura. Assim sendo, pode-se interpretar que a gestão de pessoas é a melhor forma 
como a organização orienta o comportamento do ser humano no trabalho ao longo dos tempos 
(Fischer, 2002). 
Recrutamento e Seleção são temas essenciais que podem influenciar as empresas nos seus 
resultados, tanto de forma positiva como negativamente, de acordo com os colaboradores que 
estão sendo recrutados e selecionados. É necessário utilizar alguns métodos existentes, para 
obter sucesso nas contratações e conseguir ter os melhores perfis (Florentino & Rusignell, 
2008). 
“Hoje em dia disputar uma vaga no mercado de trabalho não é sinónimo de possuir um bom 
CV. Para quem quer alcançar o sucesso, além da qualificação técnica deve possuir 
competências capazes de aumentar o capital empresarial de uma organização e a perspetiva de 
vida num mercado altamente competitivo” (Baylão & Rocha, 2014). 
Outrora os processos de R&S eram estimados como a parte essencial das funções 
tradicionais de RH, na qual era conferida uma grande importância. Assim, esta função foi-se 
desenvolvendo, e hoje em dia atinge limites mais sofisticados, destacados e estrategicamente 
direcionados. As atividades que surgem dentro de uma organização e as decisões tomadas por 
a mesma, são estrategicamente determinadas para identificar, atrair e reter os melhores 
candidatos pelo departamento de R&S (Abraham, Kaliannan, Mohan & Thomas, 2015). 
Segundo Melanthiou, Pavlou e Constantinou (2015), o conceito de recrutamento tem sido 
muito estudado e pode ser considerado como um conjunto de tarefas orientadas por uma 
empresa, com o objetivo de identificar diversos perfis de candidatos, cativando-os para a 
organização e retendo-os. 
No mundo do recrutamento existem um conjunto de procedimentos que visam estar 
disponíveis para exercer determinadas funções, seguindo diversos objetivos dos quais: criar 
estratégias para a organização encontrar candidatos, procurar mão-de-obra necessária a baixo 
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custo e, por fim, realocar cada candidato à função que mais se adequa, tanto para a organização 
como para o candidato, com o objetivo de utilizar as suas melhores competências pessoais e 
profissionais, como também motivação e tirar o maior proveito possível (Machado, 2006).  
Contudo, encontrar o perfil ideal para a oportunidade em causa, ao menor custo possível, 
exibe um aumento obrigatório na força de trabalho da empresa e um benefício competitivo 
(Marchington, 2008 citado por Song, 2015). 
Após o recrutamento ser realizado, é necessário avançar para a seleção dos candidatos, daí 
implicar uma comparação entre as características de cada indivíduo, bem como o objetivo de 
aumentar ou manter a eficiência e a eficácia do desempenho pessoal e organizacional 
(Chiavenato, 2009). “A seleção consiste em primeiro lugar, na comparação entre perfis dos 
candidatos e as exigências do cargo ou função, o ideal é que o perfil e a função se ajustem. 
Assim, é necessária uma escolha da pessoa certa para o cargo certo, ou seja, entre candidatos 
recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou 
aumentar a eficiência e desempenho do pessoal” (Martins, 2007). 
Ainda na linha de Machado (2006) o processo de seleção de pessoas é manipulado por 
diversos fatores, dos quais: a exigência do cargo, ou seja, selecionar um colaborador exigindo 
da parte dele experiência, valores e formação. Por outro lado, o número de candidaturas 
recebidas, que pode mudar a estratégia e os métodos das empresas e das oportunidades em 
aberto. Por fim, e essencialmente, a qualidade do método de seleção feito, porque se transpõe 
num índice de garantia mais elevado. 
Segundo Aires (2007), o processo de seleção merece muita atenção, pelo facto de ser ele 
que vai definir, interligando diferentes metodologias, qual candidato vai ficar com a vaga. 
Todas as estratégias de R&S de uma maneira geral são desenvolvidas pelas organizações, 
ajudando assim a uma maior eficácia e eficiência do trabalho e para uma melhor atração de 
candidatos, tendo um conjunto de skills benéficas à tarefa, o que as tornam essenciais e únicas. 
Geralmente estes processos, quer sejam desenvolvidos pelo departamento de RH, quer incluam 
serviços contratados de uma consultora especializada, são consideradas como uma origem de 
vantagem competitiva para as empresas (Abraham et al., 2015).  
 
3.2- Redes Sociais Online e o Recrutamento 
Tomaél, Alcará e Chiara (2005, p. 93) contam que as redes sociais são “… um conjunto de 
participantes autónomos, unindo ideias e recursos em torno de valores e interesses 
compartilhados”. Para Hunt (2010, p. 2) “…as pessoas estão nas redes sociais para se conectar 
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e construir relacionamentos”, no entanto para Tomáel (2005, p. 94) as redes socias são “… um 
instrumento de captura de informação”. 
Sendo um assunto relativamente atual, não existem muitos autores portugueses a escrever 
sobre estas temáticas. Não obstante, destacam-se os trabalhos de Pedroso (2016), quando cita 
que o R&S através das redes sociais online, compreende-se a partir da apresentação da 
realidade decorrente nos últimos anos, em que proporcionou uma melhoria na vida dos 
recrutadores de forma duplicada: tanto para o recrutador, quando o seu acesso à série de 
candidatos livres é mais rápida e mais vasta, e enquanto na perspetiva do candidato já lhe é 
viável disponibilizar online um perfil profissional alcançável a qualquer entidade empresarial. 
Atualmente, muitas empresas destacam a importância de manter o contacto com os seus 
stakeholders, pois estas relações são decisivas no negócio. Esse contacto e em muitos casos 
estabelecido através das redes sociais. No recrutamento, o uso da internet introduziu alterações 
consideráveis, pois uma ferramenta como esta, é hoje parte integrante das estratégias das 
empresas e têm vindo a tornar-se mais conhecidas (Bonsón & Bednarová, 2013). 
Fundamentalmente, isto ocorre porque as redes sociais online constituem um utensílio 
muito útil para apoiar as empresas a identificar e a atrair candidatos, e ver a fiabilidade do seu 
background profissional (Melanthiou et al., 2015). 
Ollington, Gibb e Harcout (2013) afirmam que anteriormente as organizações dependiam 
muito dos contactos dos seus colaboradores para identificar candidatos. Enquanto os 
recrutadores atuais, mais modernos, que têm a responsabilidade de recrutar pessoas, 
reconhecem os melhores perfis, a melhor forma de os contactar e o lugar onde estavam 
empregados anteriormente, por intermédio das redes sociais. 
Anteriormente, pelo facto de as pools de perfis disponíveis serem muito reduzidas, eram 
considerados elegíveis os candidatos que estavam ativamente à procura de emprego, 
provavelmente pouco competentes ou insatisfeitos com a posição atual, ou os recém-
licenciados sem qualquer experiência profissional. Muitas vezes tinham que socorrer-se a 
serviços como headhunting ou executive search para os quadros executivos (Cappelli, 2001). 
Assim, segundo Melanthiou et al., (2015) hoje em dia, os recrutadores e todas as organizações 
preferem utilizar as tecnologias e as redes sociais online, como meio para procurar e recrutar 
novos candidatos. 
Num estudo realizado pela Adecco, os resultados apontaram pelo que em 2013, 53% da 
atividade de recrutamento envolvia a internet, percentagem esta que em 2014 subiu passando 
para os 61%. Este estudo também demonstrou que 7 em cada 10 recrutadores utilizam as redes 
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sociais online nas suas atividades profissionais diárias e que 5 em cada 10 utilizam estas redes 
para a procura ativa de candidatos, sendo que a plataforma mais utilizada é o Linkedin (58%). 
Conclui-se, que as redes sociais são principalmente utilizadas para comunicar empregos (65%), 
procurar candidatos passivos (60%) e confirmar a solidez dos dados do CV (53%) (Zanella & 
Pais, 2014). 
Estas circunstâncias são comprovadas cientificamente, por exemplo, através de um estudo 
de Kluemper (2013), que concluiu que as redes sociais oferecem informações mais credíveis 
na fase da pré-triagem, tornando esta abordagem mais eficaz nos resultados obtidos e no tempo 
e esforço despendido. 
Portugal segue esta tendência, usufruindo das redes sociais, no meio mais célebre de 
contacto entre os indivíduos e as marcas, como também com os consumidores. Conforme 
Pereira (2014), citado pelo Jornal Público (2014), de uma forma enfática assegura que “é um 
dos raros indicadores em que Portugal está muito à frente da União Europeia: 70% dos 
utilizadores de Internet em Portugal usavam no ano passado redes sociais, significativamente 
acima dos 57% que eram a média dos 28 Estados-membros”. 
Para a entidade empregadora e o candidato estarem em contacto, é necessário que da parte 
do recrutador, este faça o elo de ligação entre os dois indivíduos. Assim, estes motivos são 
atestados cientificamente, por exemplo através de um estudo de Ollington et al. (2013) nas 
redes sociais, em que o recrutador ocupa uma posição muito importante, seja dentro da sua 
própria rede de contactos ou através de outras redes sociais como o Linkedin ou o Facebook. 
Quanto maior for a sua esfera de contactos nas redes sociais, maior será a variedade de perfis 
aos quais tem acesso, e, por conseguinte, uma maior escolha ao seu dispor (Ollington et al., 
2013). 
Palank (2006), citado por Zhitomirsky-Geffet e Bratspiess (2014), afirmou que a maioria 
dos recrutadores, quando pesquisam os melhores candidatos, apoiam-se frequentemente nas 
redes sociais. Esta razão foi atestada e justificada pelas pesquisas de Kluemper, Rosen e 
Mossholder (2012), pois retiraram conclusões de personalidades identificadas a partir dos 
perfis das redes sociais, que são extremamente valiosas, porque são decisivas na seleção dos 
colaboradores mais jovens.  
Davison, Maraist e Bing (2011) acrescentaram que na análise feita pela Adecco, os 
recrutadores utilizam as redes sociais para conferir a constituição da sua rede de contactos. O 
Linkedin em 68% e o Facebook em 52% das situações atuais, sendo que os aspetos analisados 
dos candidatos, mais as páginas dos candidatos, são distinções e prémios, experiência de 
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trabalho, o conteúdo publicado, a notabilidade e os comportamentos que mostram no perfil, 
observações e referências, entre outros.  
Zanella e Pais (2014) referiram que 1/3 dos recrutadores confessaram já ter eliminado 
potenciais candidatos devido a determinadas partilhas de informações, conteúdos das 
publicações e fotografias. Ou por exemplo, não haver relação entre a informação apresentada 
no CV e a informação expressa nas redes sociais. Estes autores afirmam que tudo isto pode não 
permitir uma avaliação profissional adequada.  
Semelhantemente Gulati (1998) menciona, referido por Ollington et al., (2013), que 
existem políticas criadas de community governance que têm o papel de reforçar a confiança e 
a fiabilidade dos candidatos, como: o levantamento antecipado dos dados dos empregadores, 
investigando o risco desconhecido, e também o comportamento correto das duas partes, dando 
espaço às atitudes oportunistas.  
Conforme Jones (1997), referido por Ollington et al. (2013), as políticas de governance 
integradas das redes sociais têm vantagens, pois a apreciação de um sujeito pode não se ajustar 
à sua performance e daí ser afetado. Este fator é muito relevante para as empresas de 
recrutamento, pois diminui os gastos e o tempo investido na triagem e aumenta a produtividade 
como consequência de um processo de recrutamento infalível e eficiente.  
Também existem diversas desvantagens a nível do recrutamento através das redes sociais, 
como a falta de contacto entre o recrutador e o candidato, o que impossibilita o conhecimento 
do mesmo para se ter uma primeira impressão. Outra desvantagem parte da empresa, 
independentemente da sua dimensão que prescinde o investimento em sistemas informáticos, 
a fim de não poder participar neste tipo de processos de recrutamento. Por fim a objetividade 
ambicionada pode gerar por vezes contratações inadequadas (Ollington et al., 2013). 
Nos tempos que correm, a visão preponderante e a tendência é sem dúvida o Linkedin, pois 
é a rede mais utilizada para fins de recrutamento e seleção, e prevê-se continuar a aumentar 
(Kluemper, 2013). Assim, a inclinação do mundo hoje em dia é a utilização do CV digital, 
como o perfil de Linkedin, pois a natureza desta rede social é muito profissional e coesa, 
enquanto que a do Facebook não é, já que a sua natureza não está orientada para as relações 
profissionais.  
Quanto maior a probabilidade de os recrutadores deduzirem a personalidade e a 
performance comportamental de um colaborador, através das informações colocadas nas redes 
sociais, em detrimento de serem influenciado por outras particularidades como a fotografia do 
candidato, maior tem que ser o esforço por parte do mesmo em publicar informações convictas 
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e verdadeiras nos seus cv`s digitais e páginas das redes sociais como o Linkedin (Zide, Elman 
& Shahani-Denning, 2014). 
Conforme citado por Bremner e Phung (2015), desde a criação e projeção do Linkedin em 
2003 por Reid Hoffman, esta rede tornou-se um instrumento amplamente utilizado, contando 
com mais de 400 milhões de utilizadores, estando operativo em mais de 200 países em todo o 
mundo e com uma taxa de registo de cerca de dois novos sócios por segundo. 
Em suma, o recrutamento é uma função social que ajuda na influência e na utilidade das 
redes sociais online, ordenando todas as vantagens reais que correspondem a um canal de 
recrutamento cada vez mais recorrente na ótica empresarial. Assim, o recrutamento pode se 
mostrar como uma conformação fundamental de socialização que cada vez mais acontece 
online (Ollington et al., 2013). 
 
3.3- Entrevistas / Entrevistas por Telefone 
Existem diversas técnicas para a seleção de candidatos à disposição das empresas. Pois, 
após o processo de recrutamento, nomeadamente através das redes socias, importa destacar que 
existem diversos métodos de seleção de candidatos. Neste âmbito destacam-se as entrevistas, 
em particular, as entrevistas por telefone.  
Esta técnica de seleção é uma ferramenta que comporta uma situação de interação entre 
pessoas com objetivos determinados, em que visam aprofundar e avaliar conhecimentos à cerca 
do processo profissional e dos seus projetos futuros (Machado, 2006). 
Hoje em dia, a procura de emprego afigura-se mais complicada e a seleção dos mesmos é 
cada vez mais complexa “Devido à situação atual em Portugal, encontrar emprego é cada vez 
mais difícil. Após longos anos de estudante, conclui-se o trajeto académico e o passo seguinte 
é tentar obter emprego, afinal de contas estuda-se para obter competências para trabalhar num 
ramo profissional” (Pires, 2005-2006).  
O ponto de partida para se conhecer um candidato ou fazer-se a seleção do mesmo deve 
fundamentar-se num levantamento de dados. Numa primeira fase, é essencial, que se faça uma 
pesquisa bibliográfica ou curricular do perfil do candidato. Numa segunda fase, o recrutador 
deve efetuar uma análise dos fatos ou fenómenos para que ele consiga mais informações. E por 
fim, numa terceira fase, o responsável pelo processo técnico deve fazer contactos com pessoas 
que consigam dar dados importantes, ou sugerir possíveis origens de informações vantajosas 
(Boni & Quaresma, 2005). 
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Neste âmbito utilizam-se as entrevistas, pois pela sua importância como uma técnica de 
recolha de dados e de R&S, é empregue em pesquisas nas ciências sociais para a captação de 
dados subjetivos, em que é a técnica no processo de trabalho de campo (Boni & Quaresma, 
2005). 
A entrevista é definida por Haguette (1997, p. 86) como um “processo de interação social 
entre duas pessoas na qual uma delas, o entrevistador, tem por objetivo a obtenção de 
informações por parte do outro, o entrevistado”. 
A composição da entrevista é uma das fases mais importantes do processo de seleção 
exigindo algum tempo e cuidados, como: o plano da entrevista, ver a melhor disponibilidade 
do entrevistado e as condições favoráveis que possam garantir ao entrevistado o segredo das 
suas confidências e da sua identidade, a escolha do entrevistado, que deve ser alguém que tenha 
experiência e, por fim, a preparação específica das questões importantes para serem realizadas 
durante a entrevista (Lakatos & Marconi, 1996). 
Hoje em dia, as entrevistas podem ser feitas em diversos contextos, dentro e fora de uma 
organização, pois depende da política da empresa, e dentro da organização, em RH uma das 
entrevistas é a de seleção. É essencial que a qualidade das entrevistas dependa muito do plano 
que o entrevistador estabelece. “A arte do entrevistador consiste em criar uma situação onde as 
respostas do informante sejam fidedignas e válidas” (Selltiz, 1987 p. 644). O acontecimento 
em que é realizada a entrevista contribui muito para o seu sucesso, o entrevistador deve 
transmitir confiança ao candidato. 
Goldenberg (1997) afirma que para elaborar uma entrevista bem-sucedida é indispensável 
produzir uma atmosfera cómoda e de confiança, não discordar das opiniões do entrevistado, e 
tentar ser o mais neutro possível.  
Na Unono, as entrevistas que se realizam são exclusivamente via telefone, nunca 
presenciais, visto que contratam candidatos para outras empresas clientes da Unono, de norte 
a sul do país, tendo a Unono o papel de mediadora, e essas mesmo é que realizam as entrevistas 
presenciais para conhecerem melhor os candidatos. Para além de avaliar os candidatos, estas 
entrevistas presenciais no cliente servem para o colaborador conhecer a equipa, o espaço, 
aprender como é que todo o sistema se procede e também para ficar mais confortável com a 
situação em causa.  
Assim, a 1º fase de seleção no seio da Unono, são as entrevistas telefónicas que podem ser 
consideradas como entrevistas abertas, pois são bastante utilizadas para detalhar e clarificar 
questões relacionadas com o perfil. 
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Segundo Minayo (1993), a estrutura das entrevistas abertas é especial, pois o entrevistador 
tem liberdade para navegar no tema sugerido, contudo é uma forma de poder explorar mais 
sobre diversas questões. A conversa realizada entre o entrevistador e o entrevistado baseia-se 
em perguntas que são respondidas dentro de uma conversação informal. Este tipo de entrevista 
é utilizado quando o entrevistador deseja obter o maior número de informação possível acerca 
de determinado tema, segundo a visão do candidato. A entrevista aberta usa-se geralmente na 
descrição de casos individuais, para se compreender melhor o detalhe cultural para 
determinados grupos e para comparabilidade de diversos casos.  
De uma forma oposta, para Cassiani, Zanetti e Pelá (1992) consideram que as entrevistas 
por telefone são um meio mais eficiente e rápido para obter dados necessários para o processo 
de avaliação, que apontam determinados assuntos e levantam opiniões. Contudo, a entrevista 
por telefone obriga a alguma preparação prévia por parte dos técnicos de R&S, tanto na 
construção de questões, como na formação dos entrevistadores e da condução da conversa. 
Enquanto que nas entrevistas presenciais, “... o entrevistador precisa estar sempre pronto a 
enviar sinais de entendimento e de estímulo, com gestos, acenos de cabeça, olhares e também 
sinais verbais como de agradecimento, de incentivo. Isto irá facilitar muito essa troca, essa 
relação. O entrevistado deve notar que o entrevistador está atento escutando a sua narrativa e 
ele deve procurar intervir o mínimo possível para não quebrar a sequência de pensamento do 
entrevistado.” (Boni & Quaresma, 2005, pág. 75). 
Bem como uma das principais vantagens de uma entrevista por telefone, é o facto da 
necessidade do responsável pelo processo de seleção obter dados num curto espaço de tempo 
e de uma forma mais rápida (Dillman, 1978). 
 
Apresenta-se de seguida uma tabela (Tabela 1) que sistematiza as vantagens e desvantagens 
das entrevistas por telefone. 
 
Tabela 1 – Vantagens e desvantagens da entrevista por telefone 
Vantagens Desvantagens 
- Resposta rápida às questões. - Dificuldade em detetar respostas 
incorretas. 
- Baixas taxas de recusas. - Limitação na recolha de informações 
detalhadas. 
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- Possibilidade de alcançar larga 
amostra geográfica. 
- Dificuldade em obter os telefones das 
pessoas. 
-Redução de vieses, uma vez que não 
existe contacto face-a-face. 
- Atinge somente os indivíduos que 
possuem telefone. 
Fonte: Adaptado de: Hashi, Donlea e Walljasper. (1985). p. 126-8. 
 
O uso do telefone para recolher os dados surgiu como uma experiência rica e interessante, 
apesar de ter algumas dificuldades, como por exemplo: manter uma pessoa a responder a 
perguntas ao telefone sem desligar. Este tipo de comportamento normalmente pode ser 
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4- Apresentação da Empresa  
 
O que faz? 
 
A Unono é uma Startup que atua na área do Recrutamento e Seleção de Talento Júnior, em 
Portugal, Espanha e Suíça. Conta com parceiros nas mais diversas áreas de atuação, que 
confiam no trabalho da Unono para identificar os melhores talentos para as suas empresas. 
O objetivo da Unono passa por auxiliar os recém-formados ou perfis até 4 anos de 
experiência profissional, a encontrarem a sua primeira ou novas oportunidades de trabalho. 
O serviço que a Unono poderá prestar às empresas no apoio a futuras contratações de jovem, 
talento, sempre a Success Fee. 
 
História da Unono  
 
Esta organização chama-se Unono, porque vem de ΕΝΩΝΩ, palavra grega que significava 
“Eu me junto”, ou seja, vem da palavra união, reunindo tudo no mesmo sítio. O “U” foi 
acrescentado à palavra porque vem de Universidade, de toda a envolvência no qual surgiu a 
empresa.  
A história desta Startup passa por uma comunidade universitária Unono, que arrancou em 
2013, com a missão de ajudar todos os estudantes em várias etapas da sua vida universitária, 
entre elas, encontrar os seus estágios. Esta comunidade laborava apenas em Espanha, contudo 
a Unono através do programa de aceleração LANZADERA, em Valência dirigia-se às 
universidades, no qual o seu objetivo primordial era ajudar os estudantes a encontrar o seu 
primeiro emprego, bem como ajudá-los a fazer as entrevistas. 
No decorrer destas idas aos estabelecimentos de ensino, a Unono surge da ideia de 
desenvolvimento de um negócio, pois rapidamente percebeu-se que as empresas precisavam 
dos seus estágios e gostavam de receber estagiários e que, por sua vez, os estudantes 
precisavam de empregos e consequentemente de práticas.  
Atualmente, encontra-se ativa em Madrid, onde se localiza a sua sede e toda a equipa 
espanhola que a compõem.  
No dia 22/2/2014 a Unono começou a exercer as suas funções em Lisboa, Portugal. 
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Em 2014, surgiram os gestores de conteúdo, que eram três membros da equipa que se 
direcionavam para os estudantes, com o intuito de lhes proporcionar o melhor, como notícias 
sobre: lazer, formações importantes no qual podiam estar presentes, eventos que surgiam com 
temas variados, informações sobre os programas Erasmus, bloggers, entre outros. Estes 
criadores partilhavam nas redes sociais e mostravam aos utilizadores das páginas, o quanto a 
Unono se estava a expandir.  
Em novembro de 2015, esta que só recrutava perfis de engenharia, começou por construir 
uma base de dados e estabeleceu um contacto formal com as universidades. 
No ano 2016, formou-se e associou-se ao grupo Startups de Lisboa, bem como teve uma 
vasta angariação de clientes, expandindo os seus targets a outros ramos profissionais, exceto 
IT (Tecnologia de Informação). Neste mesmo ano alargou a sua equipa de Marketing em 
Portugal.  
No final de 2016, esta comunidade conta já com mais de 71 000 estudantes, na Europa, que 
procuram ativamente as suas primeiras práticas e o seu primeiro emprego.  
Em 2017, aumentou a sua equipa de RH em Portugal, Talent Acquisition Consultant. 
Nesse mesmo ano, começou a exercer funções na Suíça, num âmbito de pesquisa de 
tecnologia mais avançada, como o vídeo CV.  
A Unono em Portugal é composta por três departamentos: Sales, Marketing e Talent 
Acquisition Consultant (RH- Recursos Humanos). A equipa em Portugal é composta por sete 
pessoas: quatro pessoas para Talent Acquisition Consultant, que são responsáveis pela procura 
e recrutamento de candidatos, duas pessoas para a parte das vendas (Sales), são responsáveis 
pelo contacto com as empresas e arranjam as oportunidades, sendo pontos de negócio, e uma 
pessoa direcionada somente ao Marketing que divulga e trata das redes sociais, publicidade, 
bem como o contacto com as feiras de emprego no qual a empresa está presente. Para além 
disso, conta também com uma equipa de freelancers que ajuda a realizar os assessments dos 
candidatos da nossa plataforma. 
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Figura 1- Organograma da Empresa 
 
A nível de marca, a Unono teve diferentes logótipos ao longo dos anos, tendo sido alterado 
com a evolução da startup, bem como, com as diversas atualizações que a equipa de marketing 




1º Logótipo 2º Logótipo 
Figura 2- Logotipos Unono 
 
De seguida irá ser apresentado o procedimento de apresentação do serviço e do 
processo de negócio da Unono: 
 
1- Primeiro contacto com potenciais empresas clientes: 
Primeiro contacto/Receção 
 
Numa primeira fase existe a venda pelo telefone, no qual é feito um primeiro contacto entre 
a Unono e as Empresas clientes, fazendo uma receção e explicar o serviço.  
Esta empresa ajuda os estudantes, fazendo a articulação entre a universidade e a empresa, 
a preparar melhor e a destacar as suas competências, utilizando metodologias como vídeo CV. 
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Serviço Unono 
O serviço de recrutamento da Unono fornece aos seus clientes os candidatos ideais em 48h, 
porque recrutam da própria comunidade/plataforma online e também de redes sociais, é onde 
o público júnior está localizado. 
A Unono fornece um serviço de recrutamento e pré-seleção sem custo para o cliente, até 
decidir contratar o candidato, ou seja, trabalha-se para o sucesso. 
 
Preparam os candidatos para garantir que: 
 
• Cumprem os requisitos exigidos pela empresa, ao nível de habilitações 
académicas, idiomas, entre outras exigências. ... o que consideram necessário em 
conjunto com o cliente; 
• Aceitar condições económicas e contratação; 
• Estão disponíveis e motivados para iniciar sua candidatura, através da análise 
do seu vídeo CV. 
 
No final, envia-se uma lista restrita de candidatos para o cliente, para que o cliente possa 
realizar a entrevista final com o aluno/candidato. 
 
2- Proposta de valor para os estudantes: 
Expectativa | Confiança | Facilidade 
No decorrer deste processo surge uma proposta de valor para os estudantes, no qual se 
baseia a expectativa, a confiança e a facilidade deles chegaram as suas oportunidades de sonho.  
A comunidade da Universidade Unono começou em 2013, com a missão de ajudar os 
alunos em vários estágios da vida universitária, incluindo a realização de estágios e / ou 
primeiro emprego. 
Esta será sempre a missão da empresa: ajudar os alunos a encontrar o seu primeiro emprego, 
para o qual trabalham dia a dia, e o resultado do nosso trabalho é notado, contando hoje com 
uma rede de mais de 71 mil alunos. 
Estão em contato constante com os alunos, ajudam-nos a preparar as suas aplicações, como 
fazer o seu CV, como se apresentar num vídeo de apresentação, etc. ... têm uma equipa de 
avaliadores que fornecem feedback constante aos alunos, analisam os seus vídeos de 
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apresentação e oferecem as melhores ofertas que se adequam ao seu currículo e às 
características pessoais. 
Esta proximidade gera confiança suficiente com o público. A relação direta e o tratamento 
próximo, em conjunto com a análise de cada perfil, dão acesso à Unono, ao melhor grupo de 
candidatos disponíveis a qualquer momento. 
Em todos os processos de recrutamento e seleção, existe uma proposição de valor para as 
empresas, nas quais a qualidade do candidato, o custo e por sua vez o tempo têm que ser 
assegurados e delineados deste o início do processo.  
 
3- Proposição de valor para empresas: 
Qualidade do candidato | Custo | Tempo 
A Unono é uma empresa júnior de recrutamento baseada em tecnologia. O contacto 
contínuo com os alunos permite-lhes coletar muitas informações realmente úteis para encontrar 
os candidatos que melhor acolhem às necessidades dos clientes. 
A empresa sabe que um CV não é suficiente, os perfis juniores têm pouca experiência, não 
possuem referências e os seus currículos não servem para diferenciar os candidatos. Portanto, 
pedem aos candidatos para gravar um breve vídeo de apresentação que é então analisado pela 
nossa equipa de avaliadores e enviado ao cliente, em conjunto com o currículo do candidato. 
Por um lado, a Unono tem habilidades difíceis (integradas do currículo), por outro, tem 
habilidades suaves (com o vídeo de apresentação), com esses dois componentes, o cliente pode 
tomar decisões mais informadas. Ajudando a simplificar os processos de seleção e a capturar 
os melhores talentos. São os candidatos da Unono que têm estas habilidades, portanto as 
habilidades fáceis são as competências soft e as difíceis são as competências hard, ou seja, as 
mais técnicas. 
Para se entender melhor, as empresas atualmente e desde sempre procuram candidatos com 
habilidades difíceis e suaves, pois é vital que no currículo exista um bom equilíbrio de ambos. 
Habilidades difíceis são habilidades específicas (hard), ou seja, que são mensuráveis e que 
se ensinam. Por exemplo, seriam ensinamentos de um software específico, um grau de 
contabilidade ou a capacidade de falar uma língua estrangeira. 
Habilidade suaves são por sua vez, qualidades subjetivas muitas vezes são referidas como 
habilidades que as pessoas possuem. Alguns exemplos seriam a boa comunicação do candidato, 
adaptabilidade a novas situações, espírito de equipa e gestão do tempo, e estes fatores podem 
ser medidos consoante o desempenho da pessoa. 
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Concluindo-se que apesar de serem habilidades difíceis e suaves, os candidatos demonstram 
às empresas que são bem-sucedidos e valorizados. Para além, de também ser um conjunto de 
habilidades que poderá compensar no caso de faltar um requisito em particular no outro 
conjunto de habilidades.  
 
O que são Habilidades Suaves e qual o propósito do vídeo? 
 
Estas habilidades são essenciais para uma melhor apresentação do candidato às empresas. 
Graças à tecnologia suíça, desenvolvida em colaboração com o IDIAP EPFL, com base em 
algoritmos e ferramentas de Aprendizado de Máquinas, a Unono obteve informações valiosas 
dos vídeos de apresentação de alunos. Ou seja, estas habilidades suaves são comportamentais, 
em que por outras palavras podem também denominar-se como todos os comportamentos e 
atitudes do candidato.  
A opinião de um avaliador de RH experiente em um vídeo de CV, é mais relevante do que 
a de uma pessoa não especializada. No entanto, detetaram que, ao solicitar a avaliação de um 
grupo de avaliadores, entre 10 e 20 avaliações por vídeo, poderão medir o consenso da opinião 
das pessoas sobre o candidato. 
Desta forma, provaram ser mais precisos do que um único especialista em avaliar um vídeo. 
Na verdade, se 20 pessoas concordarem em dizer que um candidato parece resistente ao stress 
e entusiástico, então a correlação com a realidade é bastante alta, em vez de ser dito apenas por 
uma pessoa.  
A Unono aplicou a tecnologia Big Data para levar em consideração o benchmark de todas 
as avaliações, em todos os candidatos que correspondem à oferta de trabalho, desta forma a 
triagem inicial não é apenas sobre habilidades difíceis (CV), mas também sobre a personalidade 
do candidato. 
Num currículo não se deve indicar que é um excelente comunicador, mas sim incluir 
detalhes de um momento em que as suas habilidades de comunicação tenham resultado de uma 
maneira positiva para um colaborador passado. Devem-se apoiar as habilidades com exemplos 
concretos, pois é fundamental para as pessoas se destacarem em processos de recrutamento, 
impressionando os recrutadores e aumentando as suas oportunidades de conseguir ser chamado 
para ir a entrevista. 
Entendem melhor os alunos submetidos. A informação da Unono é complementar e mais 
ampla. 
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Políticas e Práticas da Unono 
 
A equipa Unono diferencia-se pelo facto de aplicar algumas curiosidades em termos de 
consultoria. Esta empresa possuí de algumas práticas como a formação, pois no início oferece 
sempre aos novos estagiários, explicando-lhes todo o “processo produtivo”, a maneira como se 
faz o recrutamento e a seleção dos candidatos e explica um pouco os mecanismos da base de 
dados. A Unono possuí documentos com o intuito de receber e complementar melhor a chegada 
de novos colaboradores. Ao longo dos tempos, existem sempre outras formações aos 
colaboradores, criadas e fundamentadas na Unono de Espanha, a nível das melhorias impostas 
na empresa. 
Outra prática a que a Unono desenvolve, é a avaliação de desempenho de uma forma 
indireta, ou seja, os colaboradores vão sendo avaliados à medida que vão surgindo os negócios 
com as empresas clientes.  
Também existe o hábito de se realizarem reuniões semanais, onde o balanço é prioritário e 
se observa em que ponto de situação é que a empresa se encontra. Nestas reuniões são 
analisados os valores atingidos, e é onde se comparam os objetivos que estavam previstos e os 
que foram alcançados. Estas reuniões têm como função principal delinear estratégias, avaliar o 
que se fez e ver quais as oportunidades futuras. 
Por outro lado, a Unono não possuí políticas politicamente identificadas, pois ainda é uma 
empresa pequena em Portugal e não tem políticas formais adotadas até ao momento.  
 
Programa Embaixadores 
No âmbito de programas inovadores a Unono também desenvolve o programa 
embaixadores criado pela equipa de marketing para atrair mais candidatos. Este programa tem 
como função principal recrutar vários jovens ao longo de Portugal para se tornarem 
embaixadores Unono, isto é, para divulgarem com a sua rede de amigos e contactos a 
plataforma online unono.net. Os embaixadores não têm um salário fixo associado, mas sim 
obtém prémios (em vauchers à sua escolha). Assim sendo, e para gerar competitividade entre 
eles, é criado um ranking de candidatos que trazem mais candidatos para a plataforma / base 
de dados.  
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5- Descrição das Tarefas ou Atividades desenvolvidas no Estágio 
Departamento de Recursos Humanos: 
O processo de acolhimento da Unono é algo especial, porque é, em minha modesta opinião, 
realizado de forma correta e é bem encaminhado, daí ser de grande importância para o 
desenvolvimento das práticas de RH. 
A Unono é uma empresa jovem, e a admissão de alguém mais novo na empresa constituí 
um desafio que suporta em si mesma um conjunto de situações muito “stressantes” para a 
equipa. Assim sendo, é essencial a redução dessa primeira ansiedade e um melhor alinhamento, 
pois as empresas ao envolverem-se num novo acolhimento têm que estar conscientes, conforme 
a sua estrutura, objetivos e a atitude para com o trabalhador (Duarte & Torres, 2011).  
A Unono procura assim cumprir os grandes objetivos do acolhimento, nomeadamente: uma 
boa receção ao novo colaborador, a apresentação de toda a equipa, quer a portuguesa, como a 
espanhola, das políticas, processos e objetivos de trabalho. Também tem um comportamento 
de nível organizacional com a apresentação da empresa, da sua estrutura e a cultura (Duarte & 
Torres, 2011). 
Segundo Machado (2006), podemos concluir que o processo de acolhimento é um percurso 
na área dos RH, que segue o recrutamento de alguém, com o objetivo de integrar essa pessoa 
num grupo produtivo, com os menores custos e com o maior proveito que seja possível para a 
organização.  
Na minha situação, como nova colaboradora, esta fase permitiu me conhecer, para além da 
equipa, os direitos, deveres e responsabilidades da função que desempenhei e o meu papel na 
empresa. A nível de conforto, posso dizer que fui muito bem integrada, quer a nível de carácter 
motivacional, sentir-me útil, e sobretudo saber que a minha tarefa era feita de forma eficiente 
e com um bom desempenho.  
Por outro lado, é essencial falar sobre o acolhimento no âmbito da segurança psicológica, 
uma vez que o processo de receção pode fazer a diferença, pois se for negativo poderá ter 
efeitos de insegurança por parte do colaborador. Pois “…a segurança é uma necessidade 
fundamental do ser humano. A sua não satisfação, por momentânea que seja, provoca o 
retraimento e a desconfiança da pessoa face ao trabalho, aos colegas, à chefia e, naturalmente, 
afeta a sua produtividade, arrastando por demasiado tempo a sua integração, se é que alguma 
vez acontecerá.” (Machado, 2006, p. 127). 
MGRH - UNONO 
Relatório de Estágio 
 
Mº Margarida Gama Fernandes - 50035536 30 
 
No meu primeiro dia de trabalho, o processo de acolhimento iniciou-se com uma ação de 
boas vindas, tendo-me sido também facultado o acesso a informação clara sobre as funções que 
ia desempenhar.  
Em geral, é imprescindível que uma organização considere a situação de acolhimento como 
uma atividade estratégica, que deve ser pensada e dirigida da melhor maneira.  
Todas as tarefas que desempenhei na Unono, ou as oportunidades que me foram facultadas 
para trabalhar, foram feitas de forma independente, ou seja, era autónoma na realização das 
mesmas desde o início até ao fim do processo. No fim só tinha que reportar à chefia e dar 
resposta às empresas clientes. 
De seguida, irão ser apresentadas as tarefas e as fases que que executei na Unono e no qual 




O departamento de Sales tem como principal missão apresentar a Unono, os seus serviços, 
as suas políticas e práticas, como também toda a logística do processo às diversas empresas. 
Explica realmente o que faz e como faz os recrutamentos dos seus candidatos. Estas empresas 
refletem e por vezes precisam do serviço da empresa recrutadora. O objetivo desta troca de 
documentos é a criação de interligação entre ambas, após o estabelecimento desta relação. 
A análise de perfil funcional é realizada através do contacto com a empresa cliente, no 
momento em que ela nos apresenta as suas necessidades, nomeadamente os colaboradores que 
necessita e todos os requisitos essenciais para a empresa. 
De seguida é apresentado um exemplo de requisitos de uma empresa cliente:  
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Figura 3 – Requisitos de uma empresa cliente 
 
Em anexo (anexo 2) é apresentado o exemplo de apresentação da Unono às empresas 
clientes. 
 
A colocação de anúncios é feita de acordo com as oportunidades em aberto para a 
angariação de candidatos. Estes anúncios identificam todos os requisitos solicitados pela 
empresa cliente, desde a formação, o tipo de contrato, as línguas que devem ter conhecimento, 
as competências informáticas, entre outras. Esta informação tem como objetivo os candidatos 
enviarem o seu currículo caso seja compatível com os requisitos. O anúncio é feito segundo 
um template da Unono que já está aplicado internamente na empresa, pois só se altera o nome 
da empresa cliente e os requisitos que pedem. Os anúncios são criados e são colocados nas 
plataformas online de emprego e também nas redes sociais. As plataformas online`s onde se 
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colocam os anúncios são por norma o net emprego, sapo emprego, Linkedin e Facebook. Não 
existe uma regra em concreto, nem distinção entre perfis e onde se publicam os anúncios. O 
que existe é uma maior preocupação com a maneira como se publicam. Por exemplo, se for um 
perfil mais específico e complexo, como os de IT, normalmente recorre-se ao Linkedin, se for 
um perfil mais indiferenciado, para além do Linkedin, utilizam-se outras plataformas. Os 
anúncios são diferentes, pois nas redes sociais como Facebook e Linkedin, o objetivo é ter o 
mínimo de texto e ter uma imagem com as principais indicações, com o intuito de ser mais 
aliciante para o candidato. 
Enquanto nas plataformas de emprego, já existe um texto formatado, com todas as 
indicações relevantes e essenciais da oportunidade de emprego. É importante salientar que 
nestes anúncios nunca se indica o nome da empresa cliente, apenas se identifica um código no 
qual possuí as iniciais, e que os candidatos devem colocá-lo ao responderem ao anúncio. 
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Figura 4 – Anúncio em plataformas de emprego 
 
Seguidamente é apresentado um exemplo de anúncio que se coloca nas redes sociais. Este 
é um exemplo de imagem que normalmente se coloca nas redes sociais. Possuí o logótipo e 
identificação da Unono, como também umas notas importantes consoante a vaga em aberto. 
O objetivo é que seja feita a publicação destas imagens, e os interessados entrarem em 
contacto com a Unono para conhecerem melhor a oportunidade e assim dar-se seguimento ao 
processo de recrutamento para a empresa cliente.   
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Figura 5 – Anúncio em redes sociais 
 
A triagem curricular é realizada conforme as oportunidades ativas que a empresa dispõe. 
Esta triagem é feita através da plataforma online da empresa e da consulta dos sites de 
emprego, nomeadamente o sapo emprego e o net emprego. Não existe nenhum sistema 
vinculado para a escolha dos cv`s mais adequados, mas existem critérios de avaliação, 
dependente dos requisitos estipulados pela empresa cliente. Ao analisar os requisitos da 
empresa, vai-se ao encontro dos cv`s que melhor se adequam. Muitas vezes as empresas pedem 
anos de experiência específicos, programas informáticos especiais, certos níveis de línguas, 
faculdade especialista na área de formação, entre outros. O sistema não muda se formos buscar 
os cv`s à plataforma ou se o candidato nos enviar diretamente.  
Numa primeira fase recorremos logo à nossa plataforma interna da Unono, mas caso não 
tenhamos os resultados que esperávamos, aí recorremos aos anúncios em diversos sítios. Na 
ocorrência de um candidato não ser recrutado através da plataforma, assim que o recrutamos 
inserimo-lo logo na base de dados interna, para futuramente quando surgirem outras 
oportunidades de emprego relacionadas com a sua área de formação, já é mais fácil chegar até 
ele e contactá-lo, como também ter o seu “cadastro”.  
Os candidatos registam-se na plataforma online da Unono, em unono.net, e é através desse 
registo que depois a equipa de RH tem acesso ao seu perfil e a todas as informações 
relacionadas com o mesmo. Em anexo (anexo 3) é apresentado como se procede ao registo na 
plataforma e também aos campos que os candidatos devem preencher. 
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A pesquisa de candidatos pelas redes sociais é feita através do Linkedin e Facebook. Esta 
pesquisa é feita sempre que seja necessário, nunca de forma espontânea, mas sim quando existe 
uma oportunidade em aberto. É feita através de anúncios, como foi explicado anteriormente. 
Ou sem anúncios, enviando mensagens pessoais personalizadas às pessoas que achemos que 
poderão ser possíveis candidatos, conversando com elas e perguntar se poderiam estar 
interessadas em novas oportunidades de emprego, para que as possamos entrevistar e 
apresentar-lhes o novo projeto da empresa cliente.  
 
No início acompanhava as entrevistas por telefone durante os primeiros dois meses, e 
depois comecei a realizá-las sozinha. A passagem da observação para a realização autónoma 
desta tarefa, foi uma questão de autorização da parte da chefia e também de confiança da minha 
parte. Senti me segura e comecei a realizá-las isolada e a gerir os meus contactos e 
oportunidades, seguindo prioridades e prazos pedidos pelas empresas clientes. As fases 
anteriores à entrevista sempre as realizei de uma forma autónoma. 
Estas entrevistas servem para conhecermos melhor os candidatos e esclarecer algumas 
dúvidas em relação ao currículo que está em causa. A conversa durante a entrevista por 
telefone, é tranquila e calma, apenas serve para conhecermos mais em pormenor o candidato e 
termos uma primeira impressão.  
Nestes telefonemas tentamos investigar ao máximo todo o seu percurso académico, 
realizando várias perguntas sobre projetos envolvidos, trabalhos realizados durante a 
faculdade, integração em associações de estudantes, etc. Em relação à sua experiência 
profissional, investigamos o facto de terem saído das empresas e qual o motivo de despedida, 
o motivo pela qual está à procura de novas oportunidades de emprego e a sua disponibilidade 
presentemente.  
Fazem se perguntas sobre os conhecimentos de línguas, nomeadamente o inglês e 
conhecimentos noutras línguas, participação em voluntariado, e também questões sobre que 
programas ou linguagens informáticas é que possuem conhecimentos. Durante a entrevista 
avaliamos o fato da pessoa ser comunicativa, dinâmica, pronta a ouvir ou a aprender mais, 
valorizando vários aspetos importantes que as empresas dão uma grande importância.  
Após esta fase, apresenta-se o projeto da oportunidade em causa, da empresa cliente. Fala-
se um pouco sobre a empresa, sobre as funções do candidato, os horários se tivermos a 
informação e da missão principal da oportunidade. Apresentam-se os vencimentos e os bónus, 
como também a localização da empresa e os dados principais. Por fim, explica-se como 
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funciona o processo de recrutamento entre a Unono e a empresa cliente. A duração da entrevista 
é variável, depende muito das perguntas que são feitas ou do perfil do candidato. Normalmente 
entre 20 a 30 minutos, consoante o desenvolvimento da conversa. 
Se porventura o candidato não puder estar em ligação no momento em que se estabelece a 
chamada telefónica, existirá uma marcação para que o candidato esteja a 100% disponível para 
a Unono.  
Após a entrevista, também se faz o convite ao candidato a registar-se na plataforma online 
da Unono. É enviado um email com o link da plataforma, para os candidatos procederem ao 
seu registo, onde podem ser contactados futuramente pela Unono para novos recrutamentos.  

















Figura 6 – Inscrição da Plataforma Online  
 
Em anexo (anexo 4) encontra-se o guião de entrevista, que está em desenvolvimento ao 
longo dos tempos, e é usado para as entrevistas telefónicas utilizado pela Unono. Eu tive 
participação na construção do guião que a Unono faz atualmente, pois ao fazer parte do 
departamento de RH e uma vez que a empresa está em crescimento e é recente em Portugal, 
tive a oportunidade de participar na realização do mesmo.  
 
A fase seguinte do processo de seleção passa por enviar o cv do candidato para a empresa 
cliente, que realiza a entrevista presencial e desenvolve o feedback para a Unono, que pode ser 
afirmativo ou negativo. O CV que enviamos à empresa cliente do candidato, contém um 
resumo onde é feita uma apreciação do mesmo, onde descrevemos um pouco a parte adicional 
do perfil, como as suas qualidades e defeitos, as suas preocupações e ambições e a sua 
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disponibilidade para integrar numa nova etapa. Nesse mesmo resumo é apresentada uma 
avaliação da entrevista telefónica.  
Quando o candidato é aprovado, é agendada uma entrevista presencial no sítio em questão. 
Esta entrevista presencial, tem como objetivo para além da entrevista, dar a conhecer o espaço, 
a equipa, os departamentos que existem, e explicar como é que todo o processo funciona. As 
empresas avaliam os cv`s / as propostas de candidatos que são enviados, analisam os seus perfis 
para ver se enquadram na vaga que está em aberto, e observam se têm todos os requisitos que 
solicitaram à Unono quando assinaram o contrato. Esta é a maneira da empresa cliente 
determinar se os cv são aprovados ou não. A Unono dá como garantia um mês de experiência, 
e só após esse mês é que a empresa paga à Unono o success fee. 
 
A elaboração dos currículos é feita com o template da Unono, para serem enviados às 
empresas clientes. Estes currículos servem para a empresa conhecer melhor o candidato e entrar 
em contato com ele, tendo por base todo o registo formativo e o percurso profissional que 
executou. Contém a educação num primeiro plano, num segundo plano enuncia a experiência 
profissional, ou algumas atividades extracurriculares, mostra os conhecimentos dos candidatos 
em diversas competências informáticas, e por fim expõem os níveis de línguas.  
Os currículos são enviados todos no mesmo formato, para que não surjam dúvidas, nem 
distinções de perfecionismo. É uma questão de uniformização entre os candidatos e 
simplicidade no envio dos mesmos. A Unono aplica algumas regras como por exemplo, nunca 
colocar o nome completo do candidato e apenas o primeiro. Caso a empresa fique interessada 
no perfil, ou se envia os dados pessoais do candidato como o número de telemóvel e o nome 
completo, ou compete à Unono marcar o agendamento de entrevistas presenciais.  
Existem dois tipos de cv feitos pela Unono, os perfis de IT e os perfis para as restantes 
funções. Pois nos perfis de IT nem se coloca o nome para uma questão de segurança, e funciona 
à base de códigos. Esta segurança é uma maneira da Unono se salvaguardar, porque tem receio 
que a empresa cliente os contacte diretamente. Na realização dos cv`s é feito um breve resumo 
sobre o candidato, no qual são explícitas algumas qualidades, gostos e o que é que o candidato 
realmente pretende com o envio do seu perfil.  
Em anexo (anexo 5) é apresentado o template do currículo feito pela Unono. 
Uma proposta de melhoria para o cv da Unono, poderia ser a mudança da organização da 
informação, pois é importante dar mais ênfase às soft skills dos candidatos, visto ser essencial 
numa rampa de lançamento no mercado de trabalho. 
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Trabalho Interno da Unono: 
 
A realização de Assessements, ou seja, a verificação e validação dos currículos dos 
candidatos que se inscrevem na plataforma online interna da Unono e que estão à procura de 
emprego relacionado com a sua área de formação. Este processo é basicamente a inscrição dos 
candidatos na base de dados interna, onde se preenchem os dados pessoais, o nível das 
habilitações e a formação em específico, como também as línguas e as competências 
informáticas que conhecem.  
Os assessements servem como o registo das pessoas internamente na Unono para passarem 
às fazes seguintes.  
Em anexo (anexo 6) encontra-se a explicação de como se elabora um assessement, ou seja, 
é uma formação que se dá aos freelancers da Unono para saberem como se procede.  
 
A redação de relatórios serve para complemento e organização da Unono. Estes relatórios 
referem-se a informações relevantes sobre os candidatos para registo interno. Também se 
mencionam os mapas estatísticos mensais ou trimestrais da utilização da plataforma online 
interna da Unono, como também a contagem de quantos candidatos surgiram da base de dados 
ou das redes sociais e que foram contratados para empresas clientes. Outro tipo de relatórios, 
são referentes às reuniões semanais realizadas com os vários departamentos. 
 
As marcações de entrevistas presenciais no sítio, ou seja, no espaço da empresa cliente 
em questão, é mais uma tarefa interna da Unono. É feito o envio de um e-mail com formato 
especial, em que contém informações descritas da morada, o entrevistador que vai receber o 
candidato, e outras informações relevantes para o candidato como a hora e o dia, e algum 
conselho acerca da empresa que seja importante saber no momento da entrevista.  
Normalmente, a maneira escrita de um e-mail de entrevista começa com um “Olá Filipe...”, 
por exemplo, pois a Unono como recruta estudantes, ou pessoas maioritariamente jovens, tenta 
fugir a uma abordagem mais formal, indo ao encontro de formas alternativas para comunicar 
com os jovens, com o intuito também de os aliciar a primeiros empregos, se for a situação. 
Caso contrário, e esteja a recrutar séniores, ou jovens adultos, claramente que os e-mails são 
redigidos de uma forma mais formal. A Unono tenta adaptar-se à situação e deixar o candidato 
o mais confortável possível. Por outro lado, quando se recebe o feedback da parte das empresas, 
é imediatamente enviado um e-mail ao candidato, seja ele positivo ou negativo.  
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Vejamos o seguinte exemplo de um e-mail de marcação de entrevista:  
Figura 7 – Marcação de entrevistas  
 
Na atualização de reports, que é uma tarefa transversal a todos os departamentos, temos 
sempre que ir atualizando à medida que fazemos alguma tarefa. Neste report é essencial 
informar a Unono de como se encontra a situação atualmente. Explicitando o número de 
candidatos contactados com e/ou sem sucesso durante a semana, quer seja pelas redes sociais, 
e-mails, plataforma interna, o número de assessements feitos, ou seja, o número de registos 
realizados internamente na Unono, o número de oportunidades ativas, o número de candidatos 
a ir a entrevistas e por fim o número de placements realizados, ou seja, o número de negócios 
que foram realizados nessa semana.  
Estes reports são feitos semanalmente, com o objetivo dos colaboradores estarem sempre 
a par da situação e irem alertando as empresas clientes que ainda não deram respostas. Estes 
reports são enviados à chefia. Apenas esta os avalia para serem debatidos nas reuniões 
semanais e os placements que forem negociados, serviram para uma avaliação de desempenho 
de cada colaborador. Nos reports também são apontados pontos de melhoria, ou situações que 
os colaboradores achem que devem ser melhoradas em processos seguintes de recrutamento. 
 
As reuniões semanais servem como ponto de reflexão, onde são debatidos assuntos dessa 
semana e o que tem vindo a acontecer. Dialogamos sobre os pontos fortes e fracos que 
aconteceram, o feedback das feiras de emprego onde a Unono esteve presente, o ponto de 
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situação das oportunidades em aberto e a delegação de novas oportunidades, e os custos e os 
lucros suportados. As oportunidades em aberto são as oportunidades ativas que a Unono 
trabalha atualmente, ou seja, são todos os processos que o departamento de RH trabalha, no 
que compete ao R&S.  
Estas reuniões que abrangem todos os departamentos da empresa: RH, sales e marketing. 
São reuniões gerais, onde todos os colaboradores da Unono participam ativamente, dando a 
sua opinião, ideias e falando acerca dos seus resultados individuais.  
Falando na minha situação em especial, no início assistia simplesmente, porque não sabia 
bem o conceito destas reuniões, e a partir do momento que fui adquirindo resultados e 
responsabilidades, fui participando ativamente nas reuniões. Participando com ideias novas 
para abordar melhor os candidatos, ideias novas para feiras, sugestões de melhoria para a parte 




A participação em feiras de emprego em diversas universidades, tem como principal 
objetivo a divulgação da Unono, do serviço que desempenha e da sua principal função no 
mercado de trabalho. Mostra a ligação que tem com várias empresas e mostra que o papel 
principal é ser a ponte de contacto entre os candidatos e as empresas no qual trabalha.  
A Unono é uma empresa de recrutamento e seleção, que dá a conhecer ao público 
desconhecido os vários estágios que pratica com as empresas clientes, esclarece o intuito da 
plataforma de emprego, bem como clarifica dúvidas aos alunos/candidatos e adquire currículos.  
Nestas feiras normalmente a Unono marca presença num stand, como também é uma das 
maneiras de criar negócio com outras empresas. As feiras no qual a Unono marcou lugar, 
maioritariamente são em Lisboa, Coimbra, Porto e Braga.   
A inscrição nas feiras é feita pelo site das universidades ou então por convite das mesmas, 
onde a Unono regista a sua presença. Em relação à organização e logística, só estão presentes 
nas feiras dois elementos do departamento de RH e o Country Manager da Unono Portugal. 
A minha participação nestas feiras iniciou-se em outubro, e desde aí, fui sempre no contexto 
de universidades e dar a conhecer a Unono aos estudantes.  
 
Os workshops e as formações têm como papel prioritário a formação (mais informal) e o 
debate de dúvidas sobre algum tema em concreto. A Unono por vezes é convidada para dar 
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formações ou palestras, em universidades, escolas, empresas, ou até a outro tipo de sítios. Estas 
formações maioritariamente estão relacionadas com a tarefa em causa que a Unono pratica, 
como temas alistados com empregos ou novas experiências no mercado, ou até mesmo dúvidas 
e formações sobre como fazer um melhor cv e ter uma melhor postura em entrevista. A Unono 
dá os melhores conselhos aos alunos e recém-formados, a terem um sucesso de topo e um perfil 
incrível no mercado de trabalho. 
Estes workshops são feitos por colaboradores da Unono e pelo coutry manager.  
 
Para concluir a descrição de tarefas relacionadas com o estágio curricular, de seguida é 
apresentada uma tabela como se pode observar em dados numéricos todas as tarefas que foram 
desempenhadas ao longo dos 2 meses e meio na Unono.  
 
Tabela 2 – Contagens de valores 
Contagens de valores ao longo do estágio na Unono em: Outubro, 
Novembro e Dezembro (REPORT) 
Número de entrevistas  247 
Número de empresas contactadas 8 
Número de oportunidades 10 
Número de Placements 8 




Contabilidade, Gestão, Economia, 
Engenharia Alimentar, Engenharia 
Mecânica, Engenharia de Transportes, 
Estatística, Farmácia, Recursos Humanos, 
Marketing, Técnicos de Eletrotécnica e 
Coordenação de Frete Marítimo.  
 
O número de empresas contactadas, foi numa perspetiva comercial, ou seja, foram as 
empresas com as quais trabalhei e às quais prestei serviços da Unono, na busca de candidatos.  
O número de oportunidades, são consideradas depois do contacto comercial. Cada empresa 
pode ter mais do que uma oportunidade. 
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6- Balanço Crítico do Estágio 
 
Ao longo do estágio realizado na Unono deparei-me com alguns pontos fortes que me 
ajudaram a crescer, a aprender e a valorizar mais os meus conhecimentos como pessoa e como 
profissional, como também me deparei com pontos de melhoria, ou seja, aspetos onde senti 
mais dificuldades que me surgiram e me impediram de estar confortável e à vontade em 
algumas áreas. 
Falando na análise SWOT, um tema bastante abordado na área da Gestão de Recursos 
Humanos, esta é uma ferramenta essencial no mercado de trabalho, pois é utilizada para fazer 
a análise do cenário da empresa, com base na sua gestão e no seu planeamento estratégico.  
Todavia, irei aplicar a análise SWOT durante o meu balanço crítico do estágio, pois esta 
ferramenta facilita-nos a examinar melhor os ambientes internos e externos do negócio e da 
tarefa em si. É muito simples e acessível a qualquer pessoa, pois auxilia a eliminar os pontos 
fracos em áreas onde existem riscos e a fortalecer os pontos fortes em áreas onde se identificam 
as oportunidades. 
Falando em particular da Unono, esta startup espanhola também apresenta algumas 
vantagens e desvantagens, pois é recente em Portugal e tal como outra startup, encontra-se 
sempre em fase de crescimento e de aprendizagem.  
Pois, de acordo com a atualidade hoje em dia, os tempos são um pouco duvidosos para o 
mundo dos negócios. É essencial existir uma análise detalhada e estratégica, pois atualmente 
são muitas as condições que fazem com que se tenha tornado imprescindível a qualquer 
negócio (Finuras, 2007). 
Por um lado, o aumento da exigência dos clientes em geral, e por outro lado, a sua pouca 
fidelização, assim como o ambiente de desaceleração económica são só alguns exemplos. A 
razão pela qual, é essencial dar muita atenção à análise da empresa no seu meio envolvente. 
Daí uma análise SWOT permite e ajuda fazer isso mesmo. 
Quando se começa a trabalhar com esta ferramenta é muito importante considerar duas 
etapas. Uma delas consistente em descobrir os fatores críticos de sucesso da empresa, e a outra 
etapa em identificar as competências centrais da empresa. 
Na primeira etapa deve-se reconhecer com exatidão quais são as variáveis, dos produtos ou 
dos serviços, às quais os clientes entregam mais interesse e que estão, mais atuais nas propostas 
dos concorrentes. 
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Na segunda etapa é importante saber como são calculadas a avaliadas pelos clientes os seus 
benefícios em relação aos concorrentes. 
No âmbito do presente balanço crítico consideram-se de pontos fortes e pontos fracos, ou 
seja, aspetos pessoais que facilitaram e dificultaram a realização do estágio, e a minha 
experiência de uma forma pessoal. Por outro lado, as Oportunidades e Ameaças, são de uma 
maneira geral a forma como a empresa labora, ou seja, as características da Unono em si, tanto 
facilitadoras (oportunidades) como condicionantes (ameaças) da eficácia da empresa. 
De seguida irão ser identificados os pontos fortes, os pontos fracos, as oportunidades e as 
ameaças: 
 
A nível de pontos fortes (aspetos facilitadores / pontos positivos de ordem pessoal), a 
Unono a meu ver possuí algumas tais como: 
- A Unono foi a minha primeira experiência de emprego. Foi a Unono que me ensinou a 
dar os primeiros passos no mercado de trabalho, que me ensinou o “a e i o u” do RH na prática. 
Todos as técnicas que eu uso atualmente, o que sei tratar em relação a determinados assuntos 
de RH foi graças a Unono que obtive esse conhecimento prático. Recebeu-me muito bem 
mesmo e integrou-me na equipa de Talent Acquisition Consultant. Assim que integrei a equipa, 
recebi formação inicial pela minha supervisora de estágio, Ana Martinho, aprendi a aplicar 
todas as políticas e práticas da Unono, bem como o funcionamento do “processo produtivo” da 
Unono.  
- Tive o prazer de ter o primeiro contacto com a área dos RH, de saber lidar e interpretar as 
pessoas da melhor maneira a nível do mercado empresarial. Como disse anteriormente, foi a 
minha primeira experiência, daí ter sido uma oportunidade especial para mim de criar relação 
com os RH. Por outro lado, também contactei com a área do R&S, uma área que nunca tinha 
tido contacto e que me agradou bastante na sua maneira de ser, pois toda a dinâmica da Unono 
neste contexto é forte, visto que é o core business da empresa. Tive pena de não ter 
experienciado outros setores na área de RH, como por exemplo: a avaliação de desempenho, a 
formação, o payroll, entre outras.  
- Durante o estágio pude experienciar todos os conhecimentos adquiridos através do Curso 
de Mestrado em Gestão de Recursos Humanos. Através da realização das atividades e do estudo 
de um consciente quadro teórico, foram conhecimentos que me ajudaram em todas as matérias 
enquanto estagiária e neófita no assunto.  
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- Uma oportunidade essencial foi a criação de uma rede de contactos, nomeadamente a 
quantidade de empresas que conheci, por sua vez clientes da Unono. Durante o meu estágio, 
foram me eleitos processos, nos quais trabalhei-os sozinha e na qual tinha as empresas para dar 
resposta de candidatos. Conheci novos produtos e serviços que são vendidos no mercado. 
Conheci diversas maneiras de trabalhar, porque cada cliente tem a sua estratégia empresarial. 
- Interiorizei e desenvolvi várias competências pessoais, pois estão intimamente ligadas aos 
traços de personalidade de cada um. Estas competências acompanham-nos ao longo da nossa 
vida pessoal e profissional, e sendo assim temos que tentar sempre melhorá-las como pessoas, 
pois em contexto profissional são particularmente importantes, porque são elas que nos ajudam 
a destacar o nosso valor e as competências técnicas em simultâneo. Independentemente da 
inegável importância dos conhecimentos se não tiver confiança em mim mesma, dificilmente 
serei capaz de demonstrar o meu valor nas funções que desempenho, e com a Unono aprendi a 
estar sempre com a autoestima no topo. Como mencionei anteriormente na introdução, ao ser 
dinâmica e proativa acho que me identifiquei muito bem no estágio da Unono, pois uma vez 
que é uma startup encontra-se numa fase ativa de crescimento, no qual é fundamental existirem 
pessoas com garra para dinamizar o projeto e levar o negócio em diante. 
- Em todo o meu percurso académico, poucas foram as competências informáticas que 
aprendi, sem ser aquelas mais básicas que usamos desde sempre, como o office. Ao longo do 
estágio tive o privilégio de aprender linguagens básicas de informática, pois realizei 
recrutamentos nesse âmbito, em que diversas empresas pediam especificamente linguagens de 
acordo com as áreas que trabalhavam nos requisitos apresentados à Unono. Como também, 
trabalhei na plataforma interna da Unono: o cats. 
- Por fim, tive a oportunidade de transmitir ideias e conhecimentos que considerasse 
necessários, pois a Unono sendo uma empresa pequena, dava-nos a liberdade de participar com 
novas sugestões de melhoria para o funcionamento da startup, bem como a melhoria com o 
contato com os candidatos nas respetivas entrevistas. Esta transmissão de conhecimentos 
proporcionou uma maior união de equipa, ficando mais coesa e junta. A meu ver é muito 
importante um bom ambiente de equipa, pois são as pessoas com quem lidamos todos os dias, 
são aquelas que trocamos impressões e que juntas superamos obstáculos, tentando chegar aos 
objetivos propostos pela empresa. Um ponto positivo durante este estágio foi o facto de poder 
trabalhar com diversos perfis, pois a Unono consegue-se expandir por diferentes ramos e áreas, 
como também com clientes de diversos setores. Por outro lado, também trabalha com 
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programas de trainees, o que é bastante aliciante num ambiente de uma empresa jovem, ou 
seja, startup. 
 
A nível de pontos fracos (aspetos condicionantes de ordem pessoal), a Unono a meu ver 
possuí algumas tais como: 
- No conceito de recrutamento no âmbito de IT, não foi tarefa fácil, pois não possuo muitos 
conhecimentos de linguagens e programação. Senti muita dificuldade na área, tanto em 
perceber as linguagens de uma forma rápida, como também senti alguma dificuldade em 
entender a maneira como os candidatos falavam sobre este tema. Este problema foi resolvido 
ao longo do tempo de estágio. Dediquei-me ao estudo de algumas linguagens por documentos 
fornecidos pela Unono, analisei detalhadamente as job descriptions das oportunidades, e por 
fim tive formação por parte da Talent Manager dos RH sobre esta temática. 
- Outro dos meus pontos fracos, consistiu no facto de a comunicação escrita se fazer em 
outras línguas, nomeadamente em inglês e espanhol. Pois era necessário por vezes o contacto 
com a equipa espanhola, ou até mesmo com empresas clientes de outras nacionalidades, o que 
por vezes tinha alguma dificuldade da maneira de escrever de uma forma mais formal. Sinto 
que tenho um inglês médio, mas no que toca a aspetos mais técnicos sinto por vezes alguns 
obstáculos a expressar-me. A minha maneira de resolver este problema foi recorrendo com 
frequência aos dicionários, bem como ao tradutor do google. Por vezes, também pedia ajuda 
para me expressar melhor a colegas da minha equipa. Num futuro próximo irei frequentar um 
curso intensivo em inglês. 
- No início do estágio senti alguma dificuldade, pois entrei para a Unono sem experiência 
profissional prévia, o que me dificultou na resposta de candidatos às empresas clientes. 
Realizava as tarefas de uma forma mais lenta, dava alguns erros de principiante e fazia 
entrevistas incompletas. Com o passar dos dias, e com a prática que ia ganhando, consegui 
superar bem esta dificuldade, tendo mais oportunidades para trabalhar autonomamente e 
realizando entrevistas a mais candidatos. Fui adquirindo mais conhecimentos e mais 
formações, o que me ajudou bastante no meu desempenho enquanto estagiária.  
 
A nível de oportunidades (aspetos facilitadores da organização), a Unono possuí algumas 
tais como: 
- A meu ver a localização da empresa é sem dúvida um ponto forte e de atração aos 
colaboradores, nesse sentido a Unono situa-se na Rua da Prata, na Baixa de Lisboa. É um sitio 
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de bastante movimento e que tem praticamente tudo, o que facilita também na logística da 
empresa.  
- A Unono quando surgiu em Portugal, sempre conseguiu criar alianças estratégicas, pois 
veio com um conceito novo no qual nunca se tinha falado, o Vídeo CV. No meio das outras 
consultoras destacou-se e direcionou-se muito para o público jovem. Tentou incidir num 
determinado segmento de mercado, tendo crescido muito nos últimos meses e conseguido 
superar as espectativas.  
- Nota-se também que a Unono se preocupa em realizar o melhor processo seletivo com os 
seus candidatos, pois procura a pessoa certa para ocupar a vaga disponível, e não apenas para 
preencher a vaga sem nenhum tipo de requisito. Este processo muitas vezes influência 
significativamente os custos e os lucros da empresa, a motivação dos funcionários, e 
consequentemente a sua produtividade e nome no mercado (Ferreira & Soeira, 2013). 
- Uma das mais valias da Unono consiste numa boa relação de contactos sendo por isso 
convidada a participar em diversas feiras de emprego nas universidades, nas quais se dá a 
conhecer um pouco mais aos alunos finalista, como a um panorama imenso de pessoas, ou 
empresas que necessitam do seu serviço enquanto empresa de R&s. Uma proposta de melhoria 
é tentarem alargar o seu target a pessoas mais velhas, pois têm mais experiência e podem ajudar 
mais facilmente os mais jovens, dando linhas de orientação.  
- A Unono possuí de uma equipa bastante jovem, daí ser sem dúvida um ponto forte, pois 
tem a possibilidade de crescer mais rápido, pelo facto de estarem mais atualizadas e em maior 
sintonia com as tendências do mercado. Pessoas novas, já com alguma experiência na área e 
bastante atualizadas, conseguem proporcionar à empresa novas ideias e maneiras de melhorar 
o processo. Para além, de se criar um ambiente muito positivo enquanto equipa, o que vai 
possibilitar mais vontade de trabalhar e por conseguinte maior entusiasmo com a tarefa.  
 
A nível de ameaças (aspetos condicionantes da organização), a Unono a meu ver possuí 
algumas tais como: 
- A Unono sendo uma startup, ainda se depara em crescimento a nível financeiro, apesar 
de possuir uma grande carteira de bons clientes, mas por enquanto não se encontra estável 
como deseja, daí não poder efetuar algumas coisas ou adquirir novos atributos ao nível de 
outras empresas. Poderá também sofrer por vezes guerra de preços. A Unono ainda pratica 
preços baixos, de acordo com o success fee, pois não pode praticar mais alto devido à estrutura 
que detém.  
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- A nível de concorrência predatória a Unono tem muita, pois existem inúmeras consultoras 
no mesmo ramo, mas com o crescimento intensivo que tem tido, em parceria com Espanha e 
Suíça, a Unono tem marcado presença em muitos eventos e tem se dado a conhecer, tornando-
se assim falada por muitos jovens.  
- Um ameaça traduz-se no facto de a equipa em Portugal ser muito reduzida. Na minha 
opinião existe muito trabalho para o número de pessoas que atualmente laboram em Portugal. 
Falando em especial na equipa de RH, e no decorrer dos últimos meses surgiram muitos clientes 
e muitas oportunidades em ativo, que muitas vezes é complicado responder, uma vez que a 
equipa é pequena nesse sentido. Uma proposta de melhoria, é a Unono tentar apostar mais nas 
ajudas que oferecem às empresas e recrutarem mais colaboradores, expandindo assim a equipa. 
- A Unono só faz entrevistas por telefone, pois recruta de norte a sul do país e torna-se 
complicado conseguir chegar a todo o lado. Uma desvantagem é não fazerem entrevistas por 
Skype, pois iria melhorar muito a maneira de conhecer o candidato. Só por telefone, ficam em 
falha algumas atitudes ou comportamentos que os candidatos podem ter. Uma sugestão de 
melhoria que proponha era o começo em investir com algumas entrevistas por Skype, por 
exemplo nas áreas de IT que são muito específicas.  
Como foi referido anteriormente na revisão de literatura, segundo o autor Hashi, Donlea e 
Walljasper (1985), podemos concluir que as entrevistas pelo telefone não é o meio mais 
adequado para um bom processo de recrutamento pelas razões apresentadas na tabela 1.   
- No âmbito de adoção de novas tecnologias, a Unono tem tentado adotar as melhores dentro 
das suas possibilidades. Sempre que pode, está em constante melhoria com a ajuda do polo de 
investigação que se encontra na Suíça. Frequenta também diversas ações de formação, para 
conhecer novos programas que se vão criando para as empresas. Tenta nunca ficar para trás e 
tenta superar todas as suas dificuldades. 
- Um ponto mais fraco foi a duração do meu estágio; gostaria de ter aproveitado mais da 
empresa, bem como conhecer melhor outros departamentos da empresa, e não só o R&S. 
O mundo das redes sociais online no sector do R&S, é ainda uma realidade recente e a sua 
utilização tem sido muito emergente na maioria das empresas, pelo que a disponibilidade de 
informação e de estudos estatísticos neste âmbito ainda é insuficiente.  
De acordo com a revisão de literatura explicada anteriormente, podemos ver que esta 
pesquisa veio oferecer algum contributo quantitativo e qualitativo no que diz respeito à 
utilização das redes sociais, quer em termos de valores da taxa de sucesso ou até mesmo dados 
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concretos do Linkedin por exemplo, na ótica do recrutador face à utilização destes instrumentos 
na sua aplicação diária profissionalmente (Pedroso, 2016). 
Todo o meu processo e percurso de estágio autorizou-me a pensar melhor sobre o 
posicionamento estratégico de qualquer departamento de RH, seja ele especializado ou não. 
Um departamento especializado apenas na manutenção e administração pode ser uma espécie 
de ameaça ao mercado, tendo em conta que existem múltiplas organizações que podem fazer 
um melhor trabalho nessas tarefas. E por isso, um departamento de RH para ser insubstituível 
e indispensável deve fortalecer-se através do planeamento estratégico, gestão da mudança, 
transição da cultura organizacional e desenvolvimento do capital humano (Dessler, 2005). 
Para finalizar, apresento um desenho da análise SWOT da minha presença na Unono, com 
o objetivo de ser mais explícita e visível em relação ao conteúdo que escrevi anteriormente.  
 
Tabela 3 – Análise SWOT 
Análise SWOT da minha participação na Unono 
Forças Fraquezas 
• Primeira experiência de emprego; 
• Contacto com a área dos Recursos Humanos e 
gosto pelo Recrutamento e Seleção; 
• Conhecimentos adquiridos no Mestrado em 
Gestão de Recursos Humanos; 
• Criação de contactos e conhecimento de novas 
empresas; 
• Melhoria de competências pessoais; 
• Aprender linguagens básicas de informática; 
• Possibilidade de partilha de ideias e 
conhecimentos. 
• Recrutamento de IT; 
• Língua estrangeira; 




• Criação de alianças estratégicas e o Vídeo CV; 
• Melhoria no processo seletivo; 
• Contacto com feiras; 
• Ser uma equipa jovem. 
• Situação financeira e guerra de preços; 
• Empresas concorrentes; 
• Equipa de Recursos Humanos ser pequena; 
• Apenas entrevistas por telefone; 
• Adoção de novas tecnologias; 
• Duração do estágio e R & S (apenas). 
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7- Considerações Finais 
 
Hoje em dia, as empresas enfrentam obstáculos que por vezes são muito difíceis de 
ultrapassar, assim, as mesmas precisam de encarar no mercado de trabalho a melhor maneira 
de planear as necessidades das pessoas, do R&S, do treino e do desenvolvimento de 
funcionários habilitados. Muitas vezes as empresas também precisam de integrar os seus 
funcionários em ambientes mais produtivos e inovadores, como também valorizá-los pelo seu 
desenvolvimento, crescimento e comprometimento com a tarefa. Por outras palavras, é de 
elevada importância que as empresas efetuem da melhor maneira os processos de recrutamento, 
pois são os colaboradores que contribuem para o desenvolvimento considerável da empresa e 
fazem com que a mesma seja eficiente e eficaz no seu papel no mercado de trabalho (Ferreira 
& Vargas, 2014). 
Ao longo da pesquisa feita, através de várias fontes e autores disponíveis na área, permitiu 
compreender de uma forma mais detalhada qual a melhor dinâmica das bases de dados onlines 
face às exigências do dia-a-dia laboral e paralelamente perceber o fenómeno do recrutamento 
através das redes sociais onlines, concretamente o Linkedin e o Facebook. 
Como já foi referido anteriormente, a introdução das redes sociais online enquanto 
instrumento recente, tem aumentado as grandes potencialidades do recrutamento tradicional, 
quer em termos de rapidez do ciclo de recrutamento, quer em termos do volume disponível de 
candidatos, o que vai levar à redução dos custos possivelmente.  
A Unono revelou bastante abertura a novas tecnologias, mantendo-se sempre interessada 
na consolidação desta matéria, como na contratação de colaboradores que desenvolvem a sua 
atividade no Linkedin Recruiter. A Unono por outro lado utiliza o Facebook e o Linkedin como 
ferramentas de recrutamento complementar de outros métodos e não enquanto ferramenta por 
si só, pois dá bastante uso à sua base de dados interna. 
A nível de pesquisa, foi possível concluir que, na ótica do recrutador, o Linkedin representa 
uma vantagem, porque exponencia e aumenta as potencialidades do recrutamento, permitindo 
encontrar candidatos passivos e auferir informações válidas dos cv`s. 
No âmbito da realização deste relatório de estágio surgiram também algumas limitações 
que me dificultaram um maior detalhe na investigação, pois a informação obtida sobre as redes 
sociais e recrutamento ainda carece de mais e melhores artigos, de mais e melhor 
empenhamento por parte de gestores de RH, académicos, cientistas sociais, entre outros 
MGRH - UNONO 
Relatório de Estágio 
 
Mº Margarida Gama Fernandes - 50035536 50 
 
profissionais, ou seja, a disponibilização de literatura é bastante escassa. Em oposição, a 
questão mais única foram as entrevistas por telefone. 
Retomando o que foi descrito na introdução, onde explorei os objetivos e as competências 
que gostaria de adquirir com o estágio, a meu ver e de uma maneira geral acho que os cumpri 
e os alcancei enquanto profissional. 
A nível de competências transversais, através da minha dedicação e organização consegui 
cumprir os meus objetivos tendo uma melhor comunicação com os candidatos e com todas as 
pessoas que trabalhava diariamente. Melhorei bastante a minha capacidade analítica em 
compreender certos processos e melhorar a minha maneira de interpretar as coisas. Trabalho 
em equipa, gestão do tempo e a produtividade e dinamismo, são os meus grandes pontos fortes 
que consegui realizar e melhorar ao longo do estágio.  
Por outro lado, e a nível de competências técnicas senti alguma dificuldade na 
aprendizagem de novas linguagens informáticas, como o IT (Informations Tecnology). A nível 
do marketing digital gostei bastante de conhecer essa área um pouco mais em pormenor, pois 
acompanhei também a formação do site para os freelancers, em termos de estética e 
organização dos itens. E por último, tive um enorme prazer em fazer R&S com o apoio da 
Unono, pois adquiri muitos conhecimentos, regras e normas que desconhecia e que me vão 
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Nota: Todos os dados que foram utilizados e que estão apresentados ao longo do relatório, são 
fictícios, bem como os documentos que foram disponibilizados foram autorizados pela 
entidade Unono. 
Anexo 1 – Plano de Negócio da Unono. 
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Anexo 2 - Apresentação da Unono às Empresas. 
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• Perceber a idade / data de nascimento do candidato; 
• Local de Residência; 




• Confirmar datas da formação; 
• Projetos académicos – “Ao longo do seu percurso académico desenvolveu algum 
trabalho ou projeto que acredita ser mais relevante e no que consiste?” 
• Projetos curriculares – “Ao longo do seu percurso académico, esteve integrado em 





• Explorar cada experiência. Saber todas as funções, data de fim e início das experiências, 
local e a razão por ter terminado. 
• Exemplo: “Pode falar-me um pouco das suas funções que exercia em x empresa? 
E, porque é que terminou o seu contrato?” 
• “Fora do contexto profissional, tem algum hobbie ou interesse? Se sim, quais?” 
 
Línguas e conhecimentos técnicos: 
 
• Perceber o nível das línguas: “Em termos de línguas, quais as línguas que se sente à 
vontade? Poderia fazer-me uma autoavaliação do nível de domínio do seu inglês? 
E outras?” 
• Competências informáticas: “Com que ferramentas informáticas já trabalhou? 
Conhece outras ferramentas apesar de ainda não ter trabalhado com elas?” 
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Exemplos de questões complexas: 
 
• “Porque é que a empresa devia contratar o Filipe e não outra pessoa?” 
• “O que dizem os seus colegas de si?” 
 
Tabela 4 – Avaliação das Softskills 
Avaliação de Softskills 








experiências e como 
o resolveu? Fale-me 






O indivíduo é capaz 
de compreender qual 
a melhor forma de 
solucionar um 
problema. Usará o 
pensamento crítico 
para avaliar qual a 
melhor solução após 
pensar os prós e 
contras de cada uma. 
Experiência 
profissional 
Escuta Ativa S/pergunta. Perceber 
se ao longo da 
entrevista, o 
candidato não nos 
interrompe, se há 
discurso fluído entre 
ambas as partes. 
Quando se faz um 
esforço para 
perceber com 
clareza o que nos 
está a ser 
transmitido. O 
indivíduo interrompe 
o seu interlocutor 
somente quando 
necessário e faz 
questões para ter a 
Ao longo da 
entrevista. 
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Perceber se tem um 
discurso fluído, se 
consegue exprimir 
bem o que está a 
dizer. 
As pessoas com uma 
elevada capacidade 
de comunicação têm 
mais facilidade em 
transmitir 
informação, quer de 
forma escrita como 
oral. 





“Em que medida é 
que poderia 
acrescentar valor à 
empresa?” 
Quando o indivíduo 
está disposto a 
aprender algo novo 
para poder melhorar 
o seu trabalho. 
No final da 
entrevista. 
Dinamismo Através dos projetos 
desenvolvidos, 
hobbies etc. 
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Anexo 6 – Formação que se dá aos freelancers da Unono para elaborarem 
os assessements.  
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